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Zusammenfassung Anhand einer explorativen Frage-
stellung wurde der Einfluss von Coaching, basierend auf
dem Modell „Systemisch-konstruktivistisches Einzel- und
Teamcoaching im Management“ SKETM auf verschie-
dene Ergebnisindikatoren überprüft. Wichtige Merkmale
von Coachings auf der Basis des Modells SKETM sind
Prozessdirektivität und -transparenz bei gleichzeitiger in-
haltlicher Abstinenz. SKETM-Coachings werden innerhalb
eines Tages durchgeführt.
Zur Überprüfung der Fragestellung wurde ein quasiex-
perimentelles Wartekontrollgruppendesign mit drei Mess-
zeitpunkten verwendet. Von insgesamt 64 Coachees zum
Zeitpunkt t0 konnten 33 der Wartekontrollgruppe und 31
der Interventionsgruppe zugewiesen werden. Am Versuch
beteiligten sich 25 Coaches, die nach der Methode SKETM
arbeiten. Als Ergebnisindikatoren wurden eine Zielerrei-
chungsskala, der Fragebogen Evaluation Coaching – Klä-
rung und Umsetzung des Anliegens FEC-KU und Teile des
Inkongruenzfragebogens INK verwendet. Interaktions- und
Zeiteffekte wurden mit der Prozedur Generalized Estima-
ting Equation GEE ausgewertet.
Die Auswertungen zeigten signifikante Zeiteffekte
(t0–t2) und kleine bis hohe Effekte für alle Skalen (Zielan-
näherung d = 1,51; Inkongruenzskalen d = 0,44–0,94;
Anliegenklärung und -umsetzung d = 1,02–1,44). Mit
Ausnahme von drei Subskalen des INK wurden alle In-
teraktionen (t0–t1) signifikant. Die Effekte bewegten sich
im tiefen bis hohen Bereich (Zielannäherung d = 1,52;
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Inkongruenzskalen d = 0,34–0,88; Anliegenklärung und
Umsetzung d = 0,89–1,44). Vom zweiten auf den dritten
Messzeitpunkt blieben die Werte der Interventionsgrup-
pe auf den Skalen der Anliegenklärung und -umsetzung
stabil, die Werte der Inkongruenzskalen verbesserten sich
signifikant.
Coaching nach dem Modell „SKETM“ ist eine wirk-
same Intervention, die bei unterschiedlichen Anliegen zur
Zielannäherung, der Anliegenklärung und -umsetzung so-
wie der Reduzierung des Inkongruenzerlebens beiträgt. Die
gemessenen Effekte sind im Vergleich zu den Werten aus
den bisher bekannten Metaanalysen zur Wirksamkeit von
Coaching gleich hoch oder höher.
Erste quasiexperimentelle Feldstudie zu systemisch-kon-
struktivistischem Coaching.
Schlüsselwörter Systemisch-konstruktivistisches
Coaching · Inkongruenz · Anliegenklärung ·
Zielannäherung
One Day of Coaching: Effectiveness of a Systemic-
Constructivist Coaching Approach
Abstract Using an exploratory approach, the influence of
coaching (based on the SKETM model) on a number of
results indicators was examined. SKETM stands for „sys-
temisch-konstruktivistisches Einzel- und Teamcoaching im
Management“, i. e. systemic-constructivist individual and
team coaching in management. The main features of coach-
ing based on the SKETM model are the coach guiding the
process, making everything transparent to the client, while
concurrently refraining from interfering/mingling with the




The study employed a quasi-experimental wait-list de-
sign with measures at time 0, time 1 and time 2. Out of
a total of 64 coachees at time 0, a number of 33 were
assigned to the wait-list control group and 31 to the inter-
vention group. 25 coaches, all working with the SKETM
method, participated in the study. The following results
indicators were used: a goal attainment scale, a coaching
evaluation questionnaire – (Fragebogen Evaluation Coach-
ing – Klärung und Umsetzung des Anliegens FEC-KU);
and parts of the incongruence questionnaire INK. Inter-
action and time effects were evaluated using generalized
estimating equation (GEE).
Significant time effects (t0–t2) and small to large ef-
fects for all scales (goal attainment d = 1.51; incongruence
scales d = 0.44–0.94; problem clarification and solving d =
1.02–1.44) were observed. With the exception of three INK
subscales, all interactions (t0–t1) were significant. The ef-
fects ranged from low to high (goal attainment d = 1.52;
incongruence scales d = 0.34–0.88; problem clarification
and solving d = 0.89–1.44). From the second to the third
time of measurement, the values of the intervention group
on the problem clarification and solving scales remained
constant, the values of the incongruence scales improved
significantly.
Coaching based on the SKETM model is an effective in-
tervention method, contributing to goal attainment, problem
clarification and solving as well reducing the incongruence
perception in a number of issues. The measured effects
are equal or higher in comparison to the values obtained in
previous meta-analyses on the effectiveness of coaching.
First quasi-experimental field study on systemic-con-
structivist coaching.
Keywords Systemic-constructivist coaching ·
Incongruence · Problem clarification · Goal attainment
1 Einleitung
Das Angebot und die Inanspruchnahme von Coaching ha-
ben in den letzten Jahren zugenommen (Stephan et al.
2010). Parallel dazu ist die Zahl der Wirksamkeitsstudi-
en im Laufe der letzten 20 Jahre kontinuierlich gestiegen
(Böning und Kegel 2015; Kotte et al. 2016; Künzli 2009;
Möller und Kotte 2011). Trotzdem bleibt ihre Anzahl noch
überschaubar. Böning und Kegel (2015) fanden insgesamt
145 empirische Arbeiten zum Thema, davon 61 aus dem
Bereich Business-Coaching. Nach wie vor zeichnet sich das
Feld der Wirksamkeitsforschung durch große Heterogenität
in Hinsicht auf die Definition von Coaching, die theore-
tische Verankerung, die verwendeten Forschungsdesigns,
die Ergebnisindikatoren, die methodische Stringenz aus
(Künzli 2009). Experimentelle Studien sind immer noch
die Ausnahme (Böning und Kegel 2015; Künzli 2009). Die
in den drei verfügbaren Metaanalysen berichteten mittleren
gewichteten Effektstärken waren gering (g = 0,10; Sonesh
et al. 2015), gering bis mittel (g = 0,36; Jones et al. 2015)
und mittel bis groß (g = 0,66; Theeboom et al. 2014). Bei
aller Unterschiedlichkeit der in den Metaanalysen verwen-
deten Ein- und Einschlusskriterien und der Vielfalt der in
den verarbeiteten Studien eingesetzten Ergebnisindikatoren
scheint sich jedoch abzuzeichnen, dass Interventionen, die
unter dem Sammelbegriff Coaching eingeordnet werden,
zumindest moderate Wirkungen zeigen. Die Generalisie-
rung dieser Befunde auf jegliche Formen von Coaching ist
hingegen nicht zulässig, da der Prozess und die Ergebnisse
von Coaching immer Unikate oder Ko-Kreationen (Jaenicke
2009) sind, die aus der Interaktion von Coachee, Coach und
weiteren Beteiligten entwickelt werden. So gesehen müss-
te der Wirksamkeitsnachweis für jeden Einzelfall erbracht
werden. Dies wäre aufwändig, aber wie die Single-n-design
Forschung (Barlow et al. 2009) und die individuumsorien-
tierte Forschung (Künzli & Stulz 2011) zeigen, mit gewis-
sen methodischen Abstrichen in Bezug auf den Nachweis
der kausalen Verbindung zwischen Coaching und Ergebnis
durchaus möglich.
Eine wichtige vermittelnde Größe zwischen Individuum-
sorientierung und einer Betrachtung, die Coaching als Gat-
tung sieht, ist die Ausbildung der Coaches. Ausbildungen
vermitteln zukünftigen Coaches grundlegende Menschen-
bilder, erkenntnistheoretische Setzungen, methodische An-
weisungen und Praxeologien bis hin zu Hinweisen für kon-
kretes Handeln (Schreyögg 2009). Zudem gilt die Aussa-
ge von Petzold et al. (2003), dass von einer qualitätsvollen
Supervisionsausbildung erst dann gesprochen werden kann,
wenn die Ausgebildeten das Gelernte erfolgreich in die Pra-
xis transformieren, auch für Coaching. Jede Coaching-Aus-
bildung muss sich die Frage stellen, ob die Coachings, die
im Feld nach ihren Vorgaben durchgeführt werden, auch die
gewünschten Wirkungen erzielen. Noch deutlicher formu-
lieren es McKenna und Davis (2009): Coaches, die keine
überzeugenden Nachweis ihrer Wirksamkeit erbringen kön-
nen, werden nach Hause geschickt. Diese Feststellung geht
einher mit der Forderung von Lai und MacDowall (2014)
nach mehr Kontrollgruppenstudien zur Evaluation einzelner
Coaching-Schulen oder Ansätzen. Hintergrund der Forde-
rung ist die Frage nach funktionierenden Coaching-Ansät-
zen.
Studien zu Coachings, die auf der Basis einer einheit-
lichen Schule oder Theorie beruhen, liegen vor, sind aber
noch selten. Zu nennen sind hier z. B. die Arbeiten von
Green et al. (2006, 2007); Grant et al. (2009) sowie von
Grant et al. (2010). Die Coachings in den genannten Stu-
dien basierten alle auf einem lösungsorientierten, kognitiv-
behavioralen Ansatz, der in Grant und Greene (2001) und
Greene und Grant (2003) beschrieben ist. Eine Ausnahme
K
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dazu bilden die Arbeiten von Bozer und Sarros (2012) und
Cerni et al. (2010). Die dort untersuchten Coachings basier-
ten auf einem kognitiv-behavioralen Ansatz resp. der Cog-
nitive-Experiential Self Theory CEST von Epstein (1996).
Die bisher einzige bekannte Kontrollgruppenstudie, in der
ein systemischer Ansatz eine Rolle spielte, ist diejenige von
Behrendt (2004). Er untersuchte, ob sich Coachings auf der
Basis von Psychodrama von einem Vergleichscoaching auf
der Basis von systemischen und Gesprächsführungskonzep-
ten nach Rogers und einer Kontrollgruppe ohne Coaching
unterschieden. Studien zu Coachings, die auf einem ein-
heitlich systemischen oder systemisch-konstruktivistischen
Hintergrund basieren, existieren bisher nicht. Dies obwohl
systemische Ansätze im deutschen Sprachraum nach Aus-
sagen von Coaches häufig verwendet werden (Seiger und
Künzli 2012). Folgt man einschlägigen Lehrbüchern zu sys-
temischer Beratung (vgl. z. B. König und Volmer 2012;
Loebbert 2013; Radatz 2003; Schmidt 2013; Schlippe und
Schweizer 2009) sind diese oft mit einem konstruktivis-
tischen Hintergrund verbunden oder machen Anleihen im
Konstruktivismus. Eine empirische Überprüfung von Coa-
chings, die auf systemisch-konstruktivistischen Grundsät-
zen abgeleitet sind, steht unseres Wissens aber noch aus.
Umso mehr erscheint die Evaluation eines Ansatzes, wie
er durch das SKETM verkörpert wird, als eine Forschungs-
lücke.
2 Ergebnisindikatoren von Coachings mit offenem
Anliegen
Auch wenn auf dem Markt immer mehr spezifische Coa-
chingvarianten für unterschiedliche Anliegen angeboten
werden (Seiger und Künzli 2012), ist Coaching nach wie
vor eine Intervention, die auf die Veränderung vielfältiger
Anliegen abzielt (Greif 2008). Heterogenität der Anliegen
ist eher die Regel (vgl. z. B. Böning und Fritschle 2005;
Lippmann 2013; Rauen 2008) als die Ausnahme. Für eine
Feldstudie erschien es daher nicht sinnvoll, diese Hetero-
genität einzuschränken. Entsprechend wurde Wert darauf
gelegt, soweit als möglich sog. allgemein anwendbaren Er-
gebnisindikatoren (Greif 2008) zu verwenden. Diese sind
weitgehend unabhängig vom Inhalt des bearbeiteten An-
liegens und sollten sich durch jedes Coaching verändern.
Weitgehend durchgesetzt hat sich hier die Zielerreichung
(Grant et al. 2009, 2010; Green et al. 2006; Greif 2008).
Neben der Zielerreichung nennt Greif (2008) noch weitere
allgemein anwendbare Ergebnisindikatoren, z. B. die Ver-
besserung des Affekts (z. B. Finn et al. 2006; Green et al.
2006; Offermanns 2003) oder das allgemeine Wohlbefin-
den (z. B. Green et al. 2006; Offermanns 2003; Spence
und Grant 2007; Steinmetz 2005). Ein Nachteil dieser
Indikatoren liegt jedoch darin, dass sich ihre Bewertung
aus der gesamten Lebenssituation und nicht nur aus dem un-
mittelbar im Coaching bearbeiteten Anliegen speist. In der
vorliegenden Studie wurde daher ein anderer Weg beschrit-
ten. Um diesem Nachteil zumindest ansatzweise entgegen-
zuwirken, wurde in dieser Studie der Versuch gewagt, ein
neues, noch ungeprüftes Instrument einzusetzen, das nur
auf den wahrgenommenen Handlungsfortschritt hinsicht-
lich des Anliegens Bezug nimmt und damit unabhängig
ist vom konkreten Inhalt des Anliegens.
3 Variablen des Handlungsfortschritts: Klärung
und Umsetzung als Ergebnisindikatoren
Gemeinsamer Nenner hinter der Inanspruchnahme von
Coaching ist praktisch immer der Wunsch nach einer ver-
besserten Handlungs- oder Selbststeuerungsfähigkeit (vgl.
z. B. Lippmann 2013; Rauen 2008). Dieser Wunsch kann
aus einer Defizitsituation aber auch antizipativ, in Hinsicht
auf zukünftige, herausfordernde Situationen entstanden
sein (Schreyögg 2003). Der Wunsch bezieht sich aber in
der Regel nicht auf eine umfassende Verbesserung der
Selbststeuerungsfähigkeit, sondern viel mehr auf ein mehr
oder weniger eng begrenztes konkretes Thema, in dem
der Coachee eine Veränderung erzielen möchte. Dieses
wird im Coaching zunächst oft mit dem wertneutralen Be-
griff „Anliegen“ umschrieben (vgl. z. B. Lippmann 2013;
Schreyögg 2003). Ziel des Coachings ist es dann, das vom
Coachee eingebrachte Anliegen soweit zu bearbeiten, dass
es als abgeschlossen betrachtet werden kann, oder der Coa-
chee in der Lage ist, es ohne Hilfe des Coaches weiter zu
verfolgen.
Der Bearbeitungsprozess eines Anliegens kann in Anleh-
nung an Grawe (1998) in einen Klärungs- und einen Umset-
zungsteil zerlegt werden. Im Laufe der Klärung soll sich der
Coachee über seine Bedürfnisse, sein relevantes (soziales)
Umfeld, seine Rolle und seine Intentionen bewusst werden.
Diese sollen in eine neue Perspektive gesetzt werden und
aus dieser Perspektive soll der Coachee sich darüber klar
werden, was er ändern kann und will (Grawe 1998). Ab-
geschlossen ist die Klärung, wenn der Coachee ein für ihn
passendes Ziel formuliert hat. Dieses dient als verbinden-
des Scharnier zwischen den beiden Phasen. In der zweiten
Phase erfolgt dann die Umsetzung des Zieles. Hier werden
die einzelnen Schritte, die zur Zielerreichung oder Zielan-
näherung notwendig sind, im Detail geplant, erste Verhal-
tensschritte ausgeführt, Barrieren überwunden und erreich-
te Teilziele evaluiert. Wobei hier anzumerken ist, dass es
durchaus Ziel eines Coachings sein kann, ein attraktives
Zielbild (Kuhn 2014) zu erarbeiten und der Coachingpro-
zess damit abgeschlossen ist. Ebenso kann der Entwurf ei-
ner Perspektive, oder der Zugewinn an Orientierung und
Klarheit als Ziel eines Coachings betrachtet werden. Die
K
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zweite Phase endet, wenn der Coachee sein Ziel entweder
erreicht hat, oder die Bearbeitung so weit fortgeschritten ist,
dass er die Unterstützung des Coaches nicht mehr benötigt.
Mit fortschreitender Klärung des Anliegens ist zu erwar-
ten, dass der Coachee größere Klarheit über seine Wünsche
und Ziele (Zielklarheit) gewinnt, neue Sichtweisen auf sein
Anliegen entwickelt, für ihn gangbare Lösungswege sicht-
bar werden (Perspektive), er mit dem Anliegen verbundene
Unsicherheit abbaut und sich der Erwartungen seines so-
zialen Umfeldes (Rollenklarheit) klarer wird. Damit einher
geht in der Regel die Verbesserung des mit dem Anlie-
gen verbundenen Affekts (Befindlichkeit) und der Zuver-
sicht resp. der Erfolgshoffnung (Schwarzer 2004).
4 Inkongruenz als Ergebnisindikator für
Coaching
Das Konzept der Inkongruenz wurde von Grawe (1998)
formuliert und ist in der Psychotherapie gut eingeführt. Für
den Bereich Coaching wurde es in einer Prä-Post-Feldstu-
die eingesetzt (Künzli 2012). Von Inkongruenz spricht man,
wenn Menschen ihre Ziele, z. B. aufgrund motivationaler
Konflikte, fehlender Bewältigungsressourcen, ungünstiger
Umweltbedingungen oder aufgrund des fehlenden Bewusst-
seins über die wirklichen Determinanten des eigenen Ver-
haltens und die eigenen Ressourcen (Grosse-Holtforth et al.
2004), nicht oder nur ungenügend realisieren können. Rei-
chen die subjektiven oder objektiven Handlungsressourcen
einer Person nicht mehr aus, um die aktivierten Ziele zu er-
reichen, wird sie bereichsspezifisch Unbehagen, Unklarheit,
Unstimmigkeit, Angst, Gefühle von Autonomieverlust oder
sogar Machtlosigkeit erleben. Dies kann der Moment sein,
Unterstützung, z. B. ein Coaching, in Anspruch zu nehmen.
5 Ziele und Kontext der Studie
Das Ziel der Studie war der Nachweis der Wirksamkeit von
Coachings, die nach der Vorgabe des Modells „Systemisch-
konstruktivistisches Einzel- und Teamcoaching im Manage-
ment“ SKETM, durchgeführt wurden. Erwartet wird, dass
sich die Coachees ihren selbst gesetzten Zielen annähern,
dass Fortschritte hinsichtlich der Klärung und der Umset-
zung ihres Anliegens wahrnehmen und sich das Inkongru-
enzerleben verbessert und sich auf diesen Indikatoren sig-
nifikante Interaktions- und Zeiteffekte ergeben.
Tab. 1 Studiendesign Messzeitpunkt t0 t1 t2
IG O 1 Tag Coaching O ca. 4 Wochen O
WG O ca. 4 Wochen O 1 Tag Coaching O
6 Methode
6.1 Stichprobe
Von den insgesamt 70 Coachees, die sich am Projekt be-
teiligten wurden sechs aufgrund inkonsistenter oder zu vie-
ler fehlender Daten (z. B. Ausfüllen der Fragebögen von
t0 und t1 zur selben Zeit; mehr als 80 % fehlende Daten)
von der Analyse ausgeschlossen. Das durchschnittliche Al-
ter der verbleibenden 64 Coachees lag bei 41,58 (SD =
10,37) Jahren, wobei der jüngste Coachee 23 und der äl-
teste 63 Jahre alt waren. Die Stichprobe setzte sich aus
24 Frauen (37,50 %) und 33 Männern (51,56 %) zusammen
(7 ohne Angaben). Einunddreißig (47,4 %) waren in einer
Führungsfunktion in der Linie, 5 (7,8 %) in einer Projekt-
leitungspositionen, 3 (4,7 %) arbeiteten in einer Stabstel-
le, 10 (15,6 %) waren zum Zeitpunkt des Coachings selb-
ständig, 13 (20,3 %) hatten keine Führungsposition und 7
(10,9 %) machten keine Angaben zu Führungsfunktionen.
Die Latenzzeit, das heißt die Zeitdauer während derer sich
die Coachees mit ihrem Anliegen beschäftigten, bevor sie
ein Coaching in Anspruch nahmen betrug durchschnittlich
16,06 (SD = 20,99) Monate.
Die Coachees wurden durch insgesamt 25 Coaches, die
nach dem Modell der Ausbildung „Systemisch-konstruk-
tivistisches Einzel- und Teamcoaching im Management“
„SKETM (Meier 2014) arbeiten, angeworben. Von den
Coaches waren 7 weiblich und 15 männlich (3 ohne An-
gaben). Das Durchschnittsalter der Coaches betrug 47,9
(SD = 10,08; Range 32–69) Jahre und sie hatten durch-
schnittlich 6,9 (SD = 6,75; Range 0,5–25) Jahre Erfahrung
als Coach.
6.2 Design
In der Studie wurde ein quasiexperimentelles Wartegrup-
pendesign mit drei Messzeitpunkten verwendet (Tab. 1).
Auf eine randomisierte Zuteilung musste, auch als Konzes-
sion an die Praxis, verzichtet werden. Eine a-priori durch-
geführte Poweranalyse zeigte, dass auf der Erstmessung
ca. 70 Coachees benötigt würden, um mittlere Effekte zu
entdecken. Um die möglichen Einflussvariablen Alter, Er-
fahrung und Geschlecht des Coachs konstant zu halten, war
ursprünglich vorgesehen, über einen Aufruf an alle ehe-
maligen Absolventen der Ausbildung SKETM insgesamt
35 Coaches zu gewinnen, die je zwei Coachees, je einen
für die Interventions- und einen für die Wartekontrollgrup-
pe, anwerben würden. Dies konnte nicht realisiert werden.
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Schlussendlich nahmen 25 Coaches teil, die zwischen 1
bis 9 Coachees für die Projektteilnahme gewinnen konnten.
Die Coaches informierten neu anfragende Coachees über
das Projekt und teilten sie bei Einwilligung zur Projektteil-
nahme der Interventions- (IG) oder der Wartekontrollgrup-
pe (WG) zu. Die Zuteilungsentscheidung wurde durch die
Coaches getroffen. Die Coachees der IG erhielten ihr Coa-
ching sofort nach Anmeldung. Die Aufnahme der Coachees
der WG wurde um ca. vier Wochen aufgeschoben. Die Coa-
chees füllten insgesamt drei Fragebögen aus. Den ersten
kurz nach der Anmeldung, den zweiten entweder nach (IG)
oder unmittelbar vor dem Coaching (WG). Die dritte Er-
hebung fand vier Wochen nach (IG) oder unmittelbar nach
dem Coaching statt. Aufgrund fehlender Werte schwankt
die Anzahl der gültigen Werte auf Skalenebene über die
Messzeitpunkte und die Gruppen (nt0 = 53–57; nt1 = 50–53;
nt2 = 45–46). Eine Ausnahme dazu bildet die Skala Rollen-
klarheit mit wesentlich tieferen gültigen Werten. Grund da-
für war, dass die Items neben der sechsstufigen Skala auch
noch die Antwort In Hinsicht auf mein Anliegen nicht rele-
vant zuließen. Diese Antwortoption wurde häufig gewählt,
was dazu führte, dass auf Skalenebene nur eine geringe An-
zahl auswertbarer Datensätze zur Verfügung standen (nt0 =
25; nt1 = 31; nt2 = 25).
Da die transparente und strikte Umsetzung des Prozesses
im SKETM als bedeutendster Wirkfaktor betrachtet wird,
wurde für die Behandlungstreue ein aus 8 Items bestehen-
der ad-hoc-Index entworfen. Die 8 Items repräsentieren aus
Sicht des Entwicklers des SKETM die wichtigsten Kom-
ponenten des Prozesses (Beispiel Item: „Mein Coach hat
den mir bekannten Ablauf des Coachings in vollem Um-
fang eingehalten“; sechsstufige Skala von 1 = trifft nicht zu
bis 6 = trifft vollständig zu). Der Behandlungstreue-Index
wurde als Kovariate ins Modell aufgenommen (α = 0,82).
Die Datenerhebung wurde mit dem Survey-Tool Unipark
durchgeführt.
6.3 Intervention
Die Coachings wurden nach der Konzeption der Ausbil-
dung „Systemisch-konstruktivistisches Einzel- und Team-
coaching im Management“ SKETM (Meier 2013, 2014)
durchgeführt. Das genaue Vorgehen ist in Meier (2013,
2014) beschrieben. Für die Versuchsdurchführung wurden
keine Anpassungen am Interventionsmanual (Meier 2013,
2014) durchgeführt. Ein Coaching nach den Vorgaben der
SKETM dauert in der Regel zw. 6–8 h und wird innerhalb
eines Tages durchgeführt. Das Angebot des SKETM gegen-
über dem Coachee besteht in der Lösung des anstehenden
Veränderungsthemas und dem Erlernen des Prozesses durch
den Coachee, damit er, im Sinne der nachhaltigen Selbst-
organisation, sich in Zukunft ohne fremde Unterstützung
verändern (coachen) kann. Als entscheidender Wirkfaktor
wird im SKETM die transparente und strikte Anwendung
des vorgegebenen Prozesses betrachtet. Dies bedeutet, dass
der Coach dem Coachee zu Beginn des Prozess die ein-
zelnen Phasen aufzeigt und erläutert. Der Abschluss einer
Phase, Verzweigungen innerhalb der Phasen und Teilschrit-
te werden während des Prozesses erklärt. Der Coach ist der
sogenannte „Diener“ des Prozesses, da er selbst oder aus
sich selbst heraus keine situativen Interventionen entwickelt
und initiiert. Er moderiert den Coachingprozess und achtet
dabei darauf, dass die definierten fixen und variablen Be-
standteile im Coachingverlauf ihre richtige Anwendung er-
fahren. Der Ablauf des Prozesse, seine fixen und variablen
Interventionen werden in der Ausbildung zum SKETM-
Coach vermittelt und sind verschriftlicht (Meier 2014). Ba-
sis für die Methode sind zwei Haltungen, die aus dem Kon-
struktivismus und dem systemische Denken abgeleitet sind:
Konstruktivismus – Realität ist immer eine Konstrukti-
on der Person, die Realität beschreibt. Eine objektive Ab-
bildung einer wie auch immer gearteten Realität existiert
nicht. Daraus folgt, dass der Coachee allein das Recht hat,
seine Realität zu deuten.
Systemisches Denken – Menschliche Erlebens- und Ver-
haltensweisen vollziehen sich immer in Zusammenhang mit
anderen Menschen und Umweltbedingungen. Systeme ste-
hen immer in Wechselwirkung zueinander und beeinflussen
sich gegenseitig. Systeme können nicht objektiv beschrie-
ben werde (vgl. Konstruktismus). Die Beschreibung und In-
terpretation von relevanten Systemen kann daher nur vom
Coachee vorgenommen werden.
Aus diesen Haltungen werden alle Prozesselemente ab-
geleitet (Meier 2013, 2014). Dieser beruht auf drei Grund-
annahmen und ist in fünf Phasen gegliedert.
Der Coachingprozess ...
● ist eine fest definierte Methode, die vom Coach einzu-
halten ist.
● ist vom Coach durch die Werte Freiheit (der Coachee
kann zwischen von ihm erkannten Alternativen entschei-
den), Freiwilligkeit (der Coachee kann seine Verände-
rungsthematik und den Zeitpunkt der Veränderung ent-
scheiden), Ressourcenverfügung (der Coachee verfügt
über und hat Zugriff auf Ressourcen, die zur Selbstorga-
nisation und Veränderungsrealisierung benötigt werden)
und Selbststeuerung (der Coachee kann Veränderungs-
anforderungen selbst erkennen und realisieren) im kon-
sequenten Blick auf den Coachee wahrzunehmen.
● löst beim Coachee Wahrnehmungserweiterung(-verände-
rungen) aus, ermöglicht ihm die Entwicklung von Hand-
lungsalternativen und verbessert seine situative und zu-
künftige Entscheidungsfähigkeit.
Phase 1 – Kontrakt und Kontakt Der Coach erläutert
dem Coachee sein Coachingverständnis und den damit ver-
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ten Folgen (nachhaltige Selbstorganisation). Absicht ist eine
bewusste Vertragsgestaltung zwischen Coach und Coachee.
Phase 2 – Themen- und Zielklärung Das Veränderungs-
thema wird aus Sicht und durch den Coachee visualisiert,
mit der Absicht, die konkrete und emotional gewichtete Be-
deutung seines Veränderungsthemas in einem spezifischen
Kontext deutlich werden zu lassen.
Phase 3 – Zielorientierte Ressourcenidentifikation und
Reflexion Auf der Basis des Kompetenzmodells werden
in den Bereichen fachlich-methodische Kompetenz, sozio-
kommunikative Kompetenz, persönliche Kompetenz und
Feldkompetenz konkrete Ressourcen zur Zielerreichung
identifiziert. Ein wichtiges Merkmal bei der Ressourcen-
identifikation ist die Unterscheidung in hilfreiche und
hinderliche Ressourcen, über die der Coachee verfügt.
Phase 4 – Entwicklung eines Handlungsplans zur Ziel-
erreichung Eventuelle Handlungsbarrieren und Umset-
zungsschwierigkeiten werden identifiziert und thematisiert
und der Coachee entscheidet, welche Ressourcen und Kom-
petenzen er einsetzen will. Des Weiteren werden Kriteri-
en definiert, anhand derer der Coachee den Handlungsfort-
schritt überprüfen kann.
Phase 5 – Definition von Controlling Maßnahmen und
Sicherung der Nachhaltigkeit Im Ergebnis sollen die
Controlling Maßnahmen einerseits dazu dienen, zu erken-
nen, ob die geplanten Handlungen qualitativ und quantitativ
zum vereinbarten Erfolg geführt haben. Auf der anderen
Seite soll in dieser Phase aber auch die nachhaltige Hand-
lungskompetenz gesichert werden. Es gilt herauszufinden
und festzulegen, welche vergleichbaren Themen in anderen
Kontexten in Zukunft durch den Coachee selbstorganisiert
realisiert werden können.
6.4 Messinstrumente
In Tab. 2 sind die Skalenreliabilitäten aller Skalen über die
drei Messzeitpunkte sowie die Interskalenkorrelation für
den ersten Messzeitpunkt aufgeführt.
Zielannäherung Zur Messung der Zielannäherung wurde
ein vereinfachtes, 11-stufiges Goal Attainment Scaling (Ki-
resuk und Sherman 1968) verwendet (0 = maximale Distanz
zur Zielerreichung; 10 = vollständige Zielerreichung).
Fragebogen Evaluation Coaching – Klärung und Um-
setzung (FEC-KU) Zur Erfassung der subjektiv wahrge-
nommen Klärung und Umsetzung des Anliegens wurde der
Fragebogen Evaluation Coaching – Klärung und Umset-
zung FEC-KU (Künzli, in Vorbereitung) eingesetzt. Der
FEC-KU umfasst in der verwendeten Form 24 Items und
misst den Fortschritt der Klärung und Umsetzung eines An-
liegens auf fünf Skalen: Befindlichkeit (6 Items), Zielklar-
heit (4 Items), Perspektive (4 Items), Sicherheit (5 Items)
und Rollenklarheit (5 Items). Die Skalen des FEC-KU wei-
sen tiefe bis gute interne Konsistenzen über die drei Mess-
zeitpunkte aus. Die einzelnen Items nehmen sprachlich Be-
zug auf das Anliegen, sind aber vom konkreten Inhalt des
Anliegens unabhängig. Ein Beispielitem aus der Skala Pers-
pektive lautet: „Wenn ich an mein Anliegen denke, sehe ich
bereits erste Lösungsmöglichkeiten“ (6-stufige Skala von
1 = trifft überhaupt nicht zu bis 6 = trifft vollständig zu).
Die Items der Skalen wurden im Wesentlichen aus dem
Feld abgeleitet. In Workshops mit Coachs und Laufbahnbe-
ratern und in Gesprächen mit Coachees wurde herausgear-
beitet, wie sich Coachees nach einem Coaching oder einer
Laufbahnberatung (Künzli und Zihlmann 2009) in Hinsicht
auf ihr Anliegen Äußern. Diese Aussagen wurden zu Skalen
zusammengefasst und für den Bereich der Laufbahnbera-
tung einer faktoriellen Überprüfung unterzogen (Künzli und
Zihlmann 2009). Die für die Laufbahnberatung erarbeiteten
Skalen wurden dann in adaptierter Form auch im Coaching
verwendet. Eine Überprüfung der Skalen des FEC-KU steht
noch aus.
Die Skala Befindlichkeit wurde in Anlehnung an die PA-
NAS-Skala (Watson et al. 1988) erstellt. Im Unterschied
zur PANAS-Skala gibt die Skala Befindlichkeit Auskunft
über die unmittelbar mit dem Anliegen verbundene und
nicht über die generelle Affektlage. Löst das Nachdenken
über sein Anliegen beim Coachee eher unangenehme, be-
drohliche oder selbstabwertende Gefühle aus, kann dies als
Hinweis für tiefe oder fehlende auf das Anliegen bezoge-
ne Wirksamkeitserwartungen und Bewältigungskompeten-
zen gedeutet werden. Empfindet der Coachee in Bezug auf
sein Anliegen hingegen angenehme Gefühle oder freut sich
sogar auf die damit verbundenen Herausforderungen, lässt
dies darauf schließen, dass er über hinreichende Bewälti-
gungskompetenzen verfügt (Schwarzer 2001). Die Reliabi-
litäten über die drei Messzeitpunkte können als gut bezeich-
net werden. Beispiel-Item: „Wenn ich an mein Anliegen
denke, fühle ich mich entspannt.“
In der Skala Zielklarheit kommt zum Ausdruck, ob der
Coachee in Hinsicht auf sein Anliegen schon über ein (kla-
res) Ziel verfügt. Über ein Ziel zu verfügen, und dies auch
zu wissen, ist ein zentrales Element der subjektiven Hand-
lungskontrolle (Flammer 1990). Zu Beginn eines Coachings
ist Zielunklarheit eher die Regel als die Ausnahme. Meis-
tens können Coachees einen Zielbereich aber noch kein
konkretes Ziel formulieren. Die Reliabilität der Skala be-
wegt sich im tiefen (t0 und t2) bis akzeptablen Bereich (t1).
Beispiel-Item: „Wenn ich an mein Anliegen denke, habe ich
konkrete Vorstellungen davon, was ich will.“
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Ein weiteres wichtiges Element der Handlungskontrolle
ist das Wissen über Wege, die zielführend sind (Flammer
1990). Dies kommt in der Skala Perspektive zum Ausdruck.
Die Reliabilitäten für die Skala Perspektive bewegen sich
im akzeptablen Bereich. Beispiel-Item: „Wenn ich an mein
Anliegen denke, bin ich überzeugt, dass ich auf dem rich-
tigen Weg bin.“
Die Skala Unsicherheit ist Ausdruck für steigende Zu-
versicht und Hoffnung bei der fortschreitenden Klärung des
Anliegens. Tiefe Werte sind Ausdruck dafür, dass Aspekte
des Anliegens, seien es Variablen des Umfeldes, mögliche
Lösungswege und/oder Ziele, noch nicht hinreichend ge-
klärt sind. Die wahrgenommenen Unstimmigkeiten lassen
Zweifel entstehen und man zögert, weitere Schritte in die
Hand zu nehmen. Hohe Werte weisen darauf hin, dass der
Weg nun frei ist, nächste Schritte eingeleitet werden kön-
nen, der Lösungsweg und/oder das Ziel zum Coachee pas-
sen. Die Reliabilitäten bewegen sich in einem akzeptablen
bis guten Bereich. Beispiel-Item: „Wenn ich an mein Anlie-
gen denke, zweifle ich daran, ob die Lösungsmöglichkeiten,
die mir durch den Kopf gehen, wirklich in Frage kommen“.
Die Skala Rollenklarheit trägt dem Umstand Rechnung,
dass der Coachee, und damit auch die von ihm angestrebten
Ziele und seine Lösungswege, in Passung mit den Erwar-
tungen aus seinem sozialen Umfeld stehen müssen. Die
Rolle wird dabei als Bündel von Erwartungen verstanden,
das vom Umfeld an den Coachee herangetragen wird. Die
Reliabilitäten bewegen sich über die drei Messzeitpunkte
im akzeptablen Bereich. Beispiel-Item: „Wenn ich an mein
Anliegen denke, ist mir klar, was mein Umfeld von mir
erwartet.“
Inkongruenz Zur Messung der Inkongruenz wurden
Teile des Inkongruenzfragebogens INK (Grosse-Holth-
fort et al. 2004) eingesetzt. Der INK enthält im Original
94 Items und erfasst den Grad unzureichender Umsetzung
motivationaler Ziele (Zufriedenheit mit der Umsetzung
von Annäherungszielen bzw. Nichteintreffen von Vermei-
dungszielen). Um den Fragebogen so kurz wie möglich
zu gestalten, wurden für den vorliegenden Zweck die ur-
sprünglich 14 Annäherungs- resp. 9 Vermeidungsskalen
auf 5 (Anerkennung, Kontrolle, Selbstvertrauen, Autono-
mie, Anregung (im Original „Das Leben auskosten“)),
resp. 4 (Vorwürfe Kritik, Spannungen mit anderen, Ab-
hängigkeit/Autonomieverlust, Hilflosigkeit/Ohnmacht) ver-
kürzt. Entfernt wurden Skalen, die entweder nicht auf den
Kontext von Business-Coaching passten (z. B. Intimität/
Bindung; Glauben/Sinn; Sich verletzbar machen; Allein-
sein/Trennung), oder aufgrund inhaltlicher Überlegungen
redundant erschienen (z. B. Versagen vs. Vorwürfe/Kritik).
Auf die Berechnung und den Vergleich der Gesamtskalen
„Inkongruenz Annäherungsziele“, „Inkongruenz Vermei-
dungsziele“ und „Gesamtinkongruenz“ musste daher ver-
zichtet werden. Um die bei einer ungeraden Anzahl von
Antwortmöglichkeiten für Probanden oft schwer zu inter-
pretierende mittlere Position zu vermeiden (Mummendey
und Grau 2008), und um das Antwortformat einheitlich zu
halten, wurden in Abweichung zum Original 6- und nicht
5-stufige Likertskalen verwendet (Annäherungsskalen: 1 =
viel zu wenig; 6 = völlig ausreichend; Vermeidungsskalen:
1 = trifft überhaupt nicht zu; 6 = trifft sehr stark zu). Ob
sich diese Streckung auf die Kennwerte der Skala auswirkt,
konnte aus den vorliegenden Daten nicht ermittelt werden.
Dass dies nicht der Fall sein muss, zeigte Leung (2011)
anhand der Rosenberg Self-Esteem Scale. Er konnte bele-
gen, dass die Verwendung einer 4-, 5-, 6 oder 11-stufigen
Skala keinen Einfluss auf die Mittelwerte, die Standard-
abweichungen, die Item-Item Korrelationen, die Item-Total
Korrelationen, das Cronbach’s Alpha und die Faktorladun-
gen hatte. Die sechs- und die 11-stufigen Skalen näherten
sich hingegen eher der Normalverteilung an und zeigten
tendenziell eine geringere Schiefe und Kurtosis. Die Re-
liabilitäten aller Skalen über die drei Messzeitpunkte sind
zufriedenstellend.
7 Statistische Analyse
Da es sich um einen Zweigruppenplan mit Messwieder-
holungen handelte, wurden alle Ergebnisvariablen mit der
Prozedur Generalized Estimating Equations GEE (Zeeger
et al. 1988) überprüft. Der Vorteil der Prozedur GEE im
Vergleich zur Varianzanalyse mit Messwiederholung liegt
zum einen darin, dass die bei Längsschnittdaten auftreten-
den Korrelationen zwischen den Messzeiten in der Analyse
mit berücksichtigt werden. Zum anderen werden in GEE
auch unvollständige Datensätze in der Analyse berücksich-
tigt. Die fehlenden Daten werden über eine Schätzgleichung
ersetzt.
Die beste Passung mit den Daten der Ergebnisindikato-
ren (INK, Zielannäherung, FEC-KU) wurde mit der Gam-
ma-Verteilung mit Log Link-Funktion erreicht. Um Ein-
schränkungen der Kovarianzstruktur zu vermeiden, wurde
von unstrukturierten Korrelationen zwischen den Messzeit-
punkten ausgegangen. Um Ausreißereffekte und die Aus-
wirkung von einflussreichen Beobachtungen zu reduzie-
ren wurde ein robuster Schätzer (Huber sandwich estima-
tor; Huber 1967; White 1980) verwendet. Dies entspricht
dem Standardvorgehen bei Anwendung der Prozedur GEE.
Achsabschnitt und Steigungskoeffizienten wurden in allen
Analysen berücksichtigt. Dies gilt als Standardvorgehen bei
der Modellierung von Längsschnittdaten (Twisk 2013). Die
Messwerte des Messzeitpunktes t0 werden dabei als Ein-
gangswerte verwendet und die Steigung entspricht dem
linearen Zuwachs der Messwiederholung. Zur Korrektur
der Korrelation zwischen den Messzeitpunkten innerhalb
K
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Tab. 3 Deskriptive Angaben Interventionsgruppe IG und Wartekontrollgruppe WG Zeitpunkt t0













Fishers exakter Test; p = 0,525
T (46); p = 0,259
T (53); p = 0,167
Fishers exakter Test; p = 0,003**
Alter Coachee 41,67 (2,0) 41,71 (1,82) T (53); p = 0,987
Latenzzeit Coachee 16,61 (3,55) 15,55 (3,90) T (62); p = 0,841
Zielannäherung 3,69 (0,34) 3,89 (0,30) Wald; p = 0,661
FEC-KU Befindlichkeit 20,74 (1,10) 20,84 (1,15) Wald; p = 0,951
FEC-KU Sicherheit 19,21 (1,05) 19,25 (1,08) Wald; p = 0,978
FEC-KU Zielklarheit 11,84 (0,67) 12,51 (0,67) Wald; p = 0,478
FEC-KU Rollenklarheit 22,19 (1,53) 21,42 (1,30) Wald; p = 0,710
FEC-KU Perspektive 15,64 (0,77) 14,93 (0,67) Wald; p = 0,488
INK Anerkennung 4,06 (0,20) 4,55 (0,11) Wald; p = 0,036*
INK Autonomie 3,94 (0,22) 3,60 (0,22) Wald; p = 0,260
INK Kontrolle 4,53 (0,15) 4,28 (0,18) Wald; p = 0,290
INK Anregung 4,08 (0,19) 4,24 (0,17) Wald; p = 0,519
INK Selbstvertrauen 4,54 (0,19) 4,18 (0,18) Wald; p = 0,177
INK Vorwürfe 3,20 (0,25) 2,94 (0,19) Wald; p = 0,398
INK Abhängigkeit 3,69 (0,22) 3,55 (0,22) Wald; p = 0,659
INK Spannungen 2,30 (0,17) 2,02 (0,17) Wald; p = 0,183
INK Hilflosigkeit 3,21 (0,20) 2,87 (0,20) Wald; p = 0,224
Anmerkungen. aSE Standardfehler; *p < 0,05; **p < 0,01
der Versuchspersonen und um die Veränderungen über die
Messzeitpunkte in Relation zur Gruppenzuteilung zu über-
prüfen, wurde der Steigungskoeffizient auch als Interakti-
onseffekt mit der Gruppenvariable modelliert (Interventi-
on * Messzeitpunkt). Zur Bewertung der Effekte zwischen
den Gruppen wurden die Mittelwerte der IG und der WG
zum Zeitpunkt t1 verglichen. Die Effekte innerhalb der Ge-
samtgruppe wurden über Mittelwerte der Zeitpunkte t0 und
t2 berechnet. Zur Bewertung der Veränderungen wurde die
Effektgrösse d (Cohen 1988) verwendet. Die Veränderun-
gen wurden mit der Prä-Streuung der Gesamtgruppe vergli-
chen. Alle Analysen wurden mit SPSS 23 durchgeführt.
8 Qualitative Auswertungen
Zur Ergänzung der quantitativen Veränderungsmessung
wurde den Coachees zum Zeitpunkt t1 (IG), resp. t2 (WG)
eine offene Frage nach Veränderungen gestellt, die sie
subjektiv auf das Coaching zurückführten. Die Antworten
wurden nach Mayring (2010) ausgewertet. Die Kategorien-
bildung geschah induktiv.
9 Ergebnisse
In Tab. 3 sind die Mittelwerte und Standardfehler der Prä-
Werte (t0) aller Variablen der Interventions- und der Warte-
kontrollgruppe aufgeführt. Frauen sind in der Interventions-
gruppe signifikant häufiger vertreten als in der WG und die
Skala Anerkennung der WG weist auf der Baseline einen
signifikant höheren Mittelwert aus als die IG. Generell fällt
auf, dass die WG auf den INK-Skalen leicht höhere Base-
line-Werte ausweist.
In Tab. 4 sind die geschätzten Werte für die drei Mess-
zeitpunkte und die beiden Gruppen, sowie die Überprüfun-
gen des Interaktionseffekts von t0 auf t1 und des Zeiteffek-
tes von t0 auf t3 aufgeführt. Tab. 5 zeigt Einzelvergleiche
der Veränderungen von t1 auf t2 der IG (Nachhaltigkeit).
Es wurde davon ausgegangen, dass sich die Werte der Er-
gebnisvariablen der Interventionsgruppe zum Zeitpunkt t1
im Vergleich zur Wartekontrollgruppe durch das Coaching
erhöhen (FEC-KU: Zielerreichung, Befindlichkeit, Perspek-
tive, Rollenklarheit; INK: Selbstvertrauen, Kontrolle, Anre-
gung, etc.) oder vermindern (FEC-KU: Zielklarheit, Unsi-
cherheit; INK: Vorwürfe, Abhängigkeit, Spannungen, Hilf-
losigkeit). Auf dem Messzeitpunkt t2 sollten die Werte der
beiden Gruppen gleichauf, aber höher liegen als zum Mess-
zeitpunkt t0. Der Behandlungstreue-Index zeigte einen star-
ken Deckeneffekt bei geringer Varianz, hoher Kurtosis und
Schiefe (M = 5,62, SD = 0,50, Kurtosis = 3,106, Schiefe =
–1,844) und wurde daher nicht in das Modell aufgenom-
men.
Zielannäherung Die Zielannäherung nimmt bei beiden







































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































































Tab. 5 Einzelvergleiche Veränderungen Interventionsgruppe IG von t1 auf t2 (Nachhaltigkeit)
Mittlere
Diff
SEa p* 95 % Wald-Konfidenzintervall
Unterer Wert Oberer Wert
Zielannäherung 0,578 0,476 0,225 –0,355 1,510
FEC-KU Befindlichkeit 0,473 0,673 0,482 –0,845 1,792
FEC-KU Sicherheit –0,267 0,932 0,775 –2,094 1,561
FEC-KU Zielklarheit 0,996 0,719 0,166 –0,414 2,405
FEC-KU Rollenklarheit –1,854 1,171 0,114 –4,150 0,442
FEC-KU Perspektive –0,096 0,402 0,812 –0,884 0,693
INK Anerkennung –0,438 0,173 0,011 –0,779 –0,099
INK Autonomie –0,376 0,149 0,012 –0,669 –0,084
INK Kontrolle –0,265 0,112 0,018 –0,485 –0,045
INK Anregung –0,242 0,201 0,227 –0,636 0,151
INK Selbstvertrauen –0,425 0,175 0,015 –0,769 –0,082
INK Vorwürfe 0,630 0,209 0,003 0,220 1,040
INK Abhängigkeit 0,455 0,196 0,020 0,071 0,839
INK Spannungen 0,386 0,110 0,000 0,171 0,603
INK Hilflosigkeit 0,521 0,228 0,023 0,073 0,969
Anmerkungen. aStandardfehler
Signifikanz *p < 0,05, **p < 0,01, ***p < 0,001
1,51). Die Auswertung über die Messzeitpunkte t0 und t1
zeigt einen signifikanten Interaktionseffekt für die Faktoren
Messzeitpunkt und Gruppe. Die IG weist auf t1 eine höhere
Zielerreichung aus als die WG. Die Effektstärke beträgt d =
1,52. Die Resultate der IG bleiben vom Messzeitpunkt t2
auf t3 praktisch stabil. Die WG erreicht nach Abschluss
ihres Coachings die gleichen Werte wie die IG.
Fragebogen Evaluation Coaching – Klärung und Umset-
zung Die Werte aller Skalen des FEC-KU zeigen einen
signifikanten Zeiteffekt von t0 auf t2. Die Effekte bewegen
sind alle hoch (d = 1,02–1,35). Die Auswertungen über die
Messzeitpunkte t0 und t1 über alle Skalen des FEC-KU
zeigen zudem signifikante Interaktionseffekte für die Fak-
toren Zeitpunkt und Gruppe (t0–t1). Die Effektstärken (d =
0,89–1,44) sind hoch. Auch hier bleiben die Resultate der
IG vom Messzeitpunkt t2 auf t3 entweder stabil oder stei-
gen leicht an. Die WG erreicht nach dem Abschluss ihres
Coachings ähnliche Werte wie die IG.
Inkongruenz Die Werte aller Inkongruenzskalen zeigen
einen signifikanten Zeiteffekt von t0–t2. Die Werte aller
Annäherungsskalen sind zum Messzeitpunkt t2 höher als
zum Messzeitpunkt t0 und die Werte der Vermeidungsska-
len nehmen vom Messzeitpunkt t0 auf t2 ab. Mit Ausnahme
der Skala Spannungen (d = 0,44) bewegen sich die Effekte
im mittleren bis hohen Bereich (d = 0,57–0,94). Abgese-
hen von den Skalen Anerkennung, Anregung und Selbstver-
trauen zeigen die Auswertungen über die Messzeitpunkte
t0 und t1 signifikante Interaktionseffekte für die Faktoren
Gruppe und Zeitpunkt für alle Skalen. Der Effekt für die
Skala Anregung (d = 0,47) ist klein bis mittel, diejenigen
der Skalen Kontrolle (d = 0,64), Selbstvertrauen (d = 0,51),
Vorwürfe (d = 0,62), Spannungen (d = 0,60) und Hilflosig-
keit (d = 0,75) bewegen sich im mittleren und diejenigen
für die Skalen Autonomie (d = 0,88) und Abhängigkeit (d =
0,81) im hohen Bereich. Bemerkenswert ist, dass sich die
Werte der Annäherungs- und der Vermeidungsskalen der IG
vom Zeitpunkt t1 auf den Messzeitpunkt t2 verbessern. Au-
ßer auf der Skala Anregung sind alle Veränderungen vom
Messzeitpunkt t1 auf den Messzeitpunkt t2 signifikant.
Kovariate Geschlecht Da Frauen und Männer ungleich
über die beiden Stichproben verteilt waren (Tab. 3), wur-
de entschieden, den Einfluss der Kovariate Geschlecht zu
überprüfen. Überprüft wurden Einflüsse auf die Zeitpunk-
te insgesamt und einzeln sowie auf die Gruppe insgesamt
und einzeln sowie auf die Gruppen * Zeit-Interaktionen. Es
zeigten sich signifikante Gruppe * Zeit * Geschlecht-Effek-
te auf den Skalen Rollenklarheit in zwei Einzelvergleichen
(WGt0; b = –0,158; p = 0,041 und WGt2; b = –0,115; Wald =
6,845; p = 0,009) sowie auf die Skala Abhängigkeit auf die
Gruppen insgesamt (Wald = 14,517; p = 0,001). Signifikan-
te Zeit * Geschlecht-Effekte waren für die Skala Autonomie
insgesamt (Wald = 6,962; p = 0,031) und für den Einzelver-
gleich zum Zeitpunkt t1 (b = 0,167; Wald 4,329; p = 0,037)
für die Skala Spannungen festzustellen. Auf alle anderen
Skalen hatte das Geschlecht keinen Einfluss.
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Tab. 6 Auswertung der Frage: Woran merken Sie im Alltag, dass Ihnen Coaching etwas gebracht hat?
Kategorie Ankerbeispiel (Kategorie, Nummer des Beispiels) Anzahl Prozent
(%)
Umsetzung „Ich habe direkt erste Massnahmen umgesetzt“ (U14) 20 22,0
Zuversicht & Hoffnung „Momentan fühle ich mich einfach gelöster und weiß, dass alles gut
wird.“ (ZH10)
16 17,6
Bewusstheit (Person & Umwelt) „... ich kenne meine und die Erwartungen der Beteiligten.“ (B2) 13 14,3
Planung „... ich weiss jetzt, was ich konkret machen muss ...“ (PL2) 12 13,2
Zielorientierung „Klarere Aussage zu meinem Ziel.“ (ZO1) 11 12,1
Klarheit „... ich sehe sehr klar, und ... “ (K1) 8 8,8
Perspektive „..., aber ich habe eine Vorstellung, wohin die Reise jetzt geht, ...“ (P1) 4 4,4
Selbstwert „..., sowie das Selbstwertgefühlt hat sich gesteigert.“ (S2) 3 3,3
Motivation ..., und bin motiverter.“ (M3) 3 3,3
Klärungsarbeit „Ich merke seither, dass es in mir arbeitet, und ich mir viele Gedanken
mache, was besprochen wurde.“ (K1)
1 1,1
Total Nennungen 91 100
10 Qualitative Ergebnisse: Woran merken
die Coachees im Alltag, dass sich etwas
veränderte?
Insgesamt 49 (79,0 %) Coachees nahmen zu dieser Frage
Stellung. Gesucht wurde nach sprachlichen Äußerungen,
die geeignet waren, Alltagswirkungen zu belegen. Aus 91
im Material gefundenen Textstellen wurden 10 Kategorien
gebildet (Tab. 6). Die den Kategorien zugeordneten Äuße-
rungen enthalten Hinweise, die als Handlungsfortschritte
gedeutet werden können. Am meisten Nennungen wurden
für die Kategorie Umsetzung (20; 22,0 %) gefunden, gefolgt
von Zuversicht und Hoffnung mit 16 (16,8 %) und Planung
(13; 17,6 %). Am wenigsten Nennungen enthält die Kate-
gorie Klärungsarbeit (1; 1 %).
11 Diskussion
Ziel dieser quasiexperimentellen Studie war die Evaluation
der Wirksamkeit von Coachings basierend auf der Kon-
zeption des SKETM. Im SKETM wird davon ausgegan-
gen, dass Coaching den Coachees dabei hilft, Fortschritte
in Richtung von selbstgesetzten Zielen zu erreichen. Da-
bei ist es nicht notwendig, dass das Anliegen während des
Coachings vollständig bearbeitet werden muss. In der Regel
ist es ausreichend, wenn die Coachees ihr Anliegen soweit
bearbeiten, dass sie gut auf die selbständige Weiterbearbei-
tung des Themas vorbereitet sind. Ein erfolgreiches Coa-
ching sollte sich in Veränderungen in der Zielannäherung,
der Anliegenklärung und -umsetzung sowie in einem ver-
besserten Inkongruenzerleben spiegeln. Die Studie enthält
Belege, dass dies gelungen ist. Das Ausmaß der gefundenen
Effekte ist höher als die in den bisher vorliegenden Meta-
analysen berichteten (Theeboom et al. 2014 (g1 = 0,66 für
alle Studien; g = 0,39 für Studien mit gemischten Designs);
Jones et al. 2015 (g = 0,34); Sonesh et al. 2015 (g = 0,10)).
Da die Fragen der Skalen aus dem FEC-KU direkt auf das
Anliegen Bezug nehmen, waren hier eher hohe Effekte zu
erwarten. Aber auch die auf den Inkongruenz-Skalen ge-
messenen Effekte (d = 0,34–0,88 Interaktion; d = 0,44–0,98
Zeit) bewegen sich am oberen Rand der Durchschnittseffek-
te aus den Metaanalysen. Die quantitativen Befunde werden
durch die qualitativen bestätigt. In den freien Äußerungen
zur Frage der Alltagswirkungen fanden sich Belege dafür,
dass die Coachees in Hinsicht auf ihr Anliegen an Zuver-
sicht gewinnen, die Umsetzung des Anliegens planen, erste
Umsetzungsschritte ausführen, an Klarheit gewinnen und
zielorientiert vorgehen.
Die deutlichsten Effekte waren bei beiden Gruppen auf
der Zielannäherung zu verzeichnen. Dies stimmt mit der
Befundlage in der Literatur überein (Grant 2003; Grant
et al. 2009, 2010; Green et al. 2006; Gyllenstein und Palmer
2005). Bemerkenswert ist, dass die Werte der Interventions-
gruppe auch einige Wochen nach dem Coaching auf dem
gleichen Niveau verharren, was für eine nachhaltige Wir-
kung spricht. Die Großen Effektstärken von d = 1,52 für die
Interaktion und d = 1,51 für den Zeiteffekt deuten zudem
auf die praktische Bedeutsamkeit der Befunde.
Betrachtet man die Veränderungen auf den Skalen der
Klärung und Umsetzung des Anliegens, zeigt sich, dass
die Coachees Fortschritte wahrnehmen. Sie wissen genauer,
was sie wollen, sie sehen Lösungen, fühlen sich in der Lage,
die nächsten Schritte in Angriff zu nehmen, die mit dem
Anliegen verbundene Befindlichkeit verbessert sich und sie
nehmen eine erhöhte Rollenklarheit wahr. Sich seiner Ziele
1 Hedges g ist weitgehend mit Cohen’s d vergleichbar. Bei beiden wird
eine Mittelwertdifferenz mit einer Standardabweichung verglichen.
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bewusst zu sein, diese als selbstkongruent wahrzunehmen
und Wege zu kennen, die zu diesen Zielen führen, sind
Grundelemente der Handlungskontrolle (Flammer 1990).
Dass sich durch Coaching die Affektlage verbessern kann,
zeigten schon verschiedene Studien (z. B. Finn et al. 2006;
Green et al. 2006; Janßen et al. 2004; Offermanns 2003)
und Rollenklarheit ist u. a. ein Prädiktor für Arbeitszufrie-
denheit und Arbeitsleistung (Kim et al. 2013). Diese Befun-
de beschränken sich zunächst auf das bearbeitete Anliegen.
Trotzdem ist ein solches Ergebnis bemerkenswert, zeigt es
doch, dass es durch Coaching gelingt, sehr unterschiedliche
Anliegen zu bearbeiten und genau dort Nutzen zu stiften,
wo er nachgefragt wird. Ob es einen Transfer-Effekt auf
weitere Lebensbereiche gibt, ist hingegen nicht klar.
Inkongruenz Die Effekte auf das Inkongruenzerleben
sind geringer. Dies war aber zu erwarten. Inkongruenz
speist sich aus der gesamten Lebenssituation einer Per-
son und nicht nur aus dem bearbeiteten Anliegen. Erzielt
der Coachee bei seinem Anliegen Fortschritte, ist aber
trotzdem zu erwarten, dass sich dies auch auf das Inkon-
gruenzerleben auswirkt. Diese Vermutung wird von den
Ergebnissen gestützt. Das Inkongruenzerleben verbessert
sich vom ersten auf den zweiten Messzeitpunkt, aber nicht
im gleichen Ausmaß wie die Anliegenklärung und -um-
setzung. Entgegen der Erwartung und im Unterschied zu
den Werten der Anliegenklärung und -umsetzung – diese
bleiben vom zweiten auf den dritten Messzeitpunkt sta-
bil – verbessern sich die Werte der Interventionsgruppe
auf allen Inkongruenzskalen vom zweiten auf den dritten
Messzeitpunkt. Dies könnte darauf hinweisen, dass die
Resultate eines Coachings erst mit Zeitverzögerung auf
weitere Lebensbereiche ausstrahlen.
11.1 Grenzen der Studie
Bei einem quasi-experimentellen Design können Selekti-
onseffekte nie vollständig ausgeschlossen werden. Die Aus-
wahl und die Zuteilung der Coachees zu den Gruppen er-
folgten durch die Coaches und es konnte nicht kontrolliert
werden, ob es hier zu verzerrenden Effekten kam. Die ge-
samte Stichprobe enthielt eindeutig mehr Männer als Frau-
en und die Frauen waren in der Interventionsgruppe über-
vertreten. Wie die Resultate zeigen, hatte das Geschlecht
der Coachees einen Einfluss auf gewisse Skalen. Frauen
wiesen auf der Skala Autonomie höhere (signifikant wurde
nur der Effekt über alle drei Messzeitpunkte) und tiefere
Werte auf der Skala Spannungen aus (Signifikante Effekte
über alle Messzeitpunkte sowie für t0 und t1 einzeln; knapp
signifikant für den Messzeitpunkt t2). Interaktionseffekte
zeigten sich für die Skalen Rollenklarheit, Anerkennung
und Abhängigkeit. Hier wiesen die Frauen der Wartekon-
trollgruppe im Vergleich zu den Männern erhöhte (Rollen-
klarheit, Anerkennung) oder tiefere Werte aus (Abhängig-
keit). Ob es sich hier einen systematischen Einfluss handelt
und Frauen in gewissen Bereichen ein wenig mehr von Coa-
ching profitieren, sich ihr Antwortverhalten unterscheidet
oder ob es sich um einen Zufallseffekt handelte, kann auf
der Basis der vorliegenden Daten nicht entschieden wer-
den. Gegen weitere Selektionseffekte spricht, dass auf den
Baseline-Variablen der Coachees, mit Ausnahme der Ska-
la Anerkennung, keine Unterschiede gefunden wurden. Ob
verzerrende Einflüsse auf die Resultate durch Coach-Cha-
rakteristika vorlagen, wurde, obwohl Daten zu Geschlecht,
Alter und Erfahrung der Coaches vorlagen, nicht überprüft.
Zum einen, weil hinsichtlich dieser Variablen keine Unter-
schiede zwischen den Gruppen vorlagen, zum anderen weil
vor allem bei kleinen Stichproben durch das Hinzufügen
von Kovariaten die Struktur der Fehlerkorrelationen und
damit das Modell verändert werden kann und daher nicht
zu empfehlen ist (Twisk 2013).
Obwohl die Stichprobe hinsichtlich Alter (Künzli 2009,
2012) der typischen Coaching-Klientel entspricht, können
die Befunde dieser Untersuchung nicht generalisiert wer-
den. Dazu ist die Stichprobe zu klein und der Coaching-
Ansatz zu spezifisch. Inwiefern die Stichprobe repräsenta-
tiv ist für Coachings, die nach den Vorgaben des SKETM
durchgeführt werden, kann ebenfalls nicht beantwortet wer-
den. Weder zu der Gesamtheit der Coaches, die nach die-
ser Methode arbeiten, noch zu deren Klienten und ihren
Anliegen existieren Angaben, die entsprechende Schlüsse
zulassen würden. Zum sozioökonomischen Status und zu
Persönlichkeitsvariablen der Coachees wurden keine Da-
ten erhoben. Eventuelle Einflüsse dieser Variablen konnten
daher nicht geprüft werden.
Der Einfluss der sozialen Erwünschtheit die Ergebnis-
se konnte nicht geklärt werden. Die verwendeten Ergeb-
nisvariablen beruhen auf Selbstberichten und die Coachees
fühlten sich u. U. verpflichtet, ihren Coaches positive Rück-
meldungen zu geben. Objektive Masse für einen möglichen
Verhaltenstransfer konnten unter den gegebenen Umstän-
den nicht erhoben werden. Dieser letzte Punkt verweist auf
zukünftigen Forschungsbedarf. Zukünftige Studien sollten
sich vermehrt mit objektivierbaren Transferwirkungen von
Coaching befassen.
12 Praktische und theoretische Implikationen
Insgesamt scheint SKETM geeignet, für Coachees mit sehr
verschiedenen Anliegen Nutzen zu erzeugen. SKETM ori-
entiert sich an systemisch-konstruktivistischen Grundsät-
zen, ist hoch strukturiert (manualisiert), prozessorientiert
und prozessdirektiv, bei gleichzeitiger inhaltlicher Absti-
nenz, findet an einem Tag statt und das Vorgehen ist ge-
genüber dem Coachee hoch transparent. Daraus lassen sich
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nun verschiedene für die Praxis und die Forschung relevante
ableiten.
Im SKETM wird davon ausgegangen, dass die Effekte
des Coachings im Wesentlichen auf die Elemente zurückzu-
führen sind. Der Versuch, einige dieser Elemente über die
Behandlungstreue zu erfassen war nicht erfolgreich. Der
Behandlungstreue-Index zeigte kaum Varianz und hatte da-
her keine Erklärungskraft. Die Untersuchung aller oder ein-
zelner Elemente bleibt daher ein Forschungsdesiderat.
Zwar sind sich Lehrbuchautoren (z. B. Greif 2008; Lipp-
mann 2013; Rauen 2008) weitgehend einig, dass ein Coa-
chingprozess strukturiert, z. B. entlang von Phasen, inner-
halb derer bestimmte Interventionen anzuwenden und/oder
Arbeitsschritte abzuarbeiten sind, ablaufen sollte. Trotzdem
dürfte der Strukturierungsgrad des SKETM aber einzigartig
sein. Die Methode weist damit Ähnlichkeiten mit manuali-
sierten Therapien wie z. B. der Kognitiven Verhaltensthera-
pie auf, deren Wirksamkeit in mehr als 250 Metaanalysen
nachgewiesen ist (Hofmann et al. 2012). Ob und inwiefern
dieser hohe Strukturierungsgrad bis hin zur Manualisierung
für die Coachingpraxis einen Zusatznutzen bringt, ist aus
Forschungssicht noch zu klären.
Ähnliches gilt für die Prozesstransparenz. Auch hier
herrscht in der Literatur durchaus Konsens, dass Trans-
parenz ein Qualitätsmerkmal ist (v. a. Schmidt 2013; aber
auch Lippmann 2013 oder Rauen 2008). Dass hingegen
der ganze Prozess und einzelne Teilschritte anhand eines
Manuals erläutert werden, dürfte im Coaching eher die
Ausnahme darstellen. Für die Praxis und die Forschung
könnte es daher wertvoll sein, sich diesen Themen in
Zukunft vermehrt zu widmen.
Für ein Coaching werden normalweise 4–6 Sitzungen
mit einer Gesamtdauer von 8–10 h über einen Zeitraum von
mehreren Wochen bis Monaten eingesetzt (Künzli 2009;
Seiger und Künzli 2012; Stephan et al. 2010). Gewisse Au-
toren empfehlen sogar 8–10 Sitzungen (Berman und Bradt
2006). Als Argument für mehrere Sitzungen über einen län-
geren Zeitraum wird oft ins Feld geführt, dass der Coachee
Zeit zur Reflektion und Umsetzung brauche (z. B. Lipp-
mann 2013; Rauen 2005). Die Resultate dieser Studie lassen
nun aber vermuten, dass Coaching auch sehr konzentriert,
beschränkt auf einen Tag, eingesetzt werden kann und sich
trotzdem erwünschte Effekte einstellen. Gestützt wird die-
ser Befund durch Burke und Linley (2007). Sie konnten po-
sitive Veränderungen der zielbezogenen Selbstkonkordanz
und das Ziel-Commitment nach nur einer Coaching-Sitzung
nachweisen. Zur Zielerreichung und zur Dauer der Sitzung
machten die Autoren keine Angaben, was einen keinen di-
rekten Vergleich zulässt.
SKETM setzt auf Prozessorientierung und -direktivi-
tät bei gleichzeitiger inhaltlicher Abstinenz. Im Coaching
ist dies eine verbreitete Haltung, die in letzter Zeit aber
kontrovers, v. a. unter dem Begriff Komplementärberatung,
diskutiert wird (Böning und Fritschle 1997; Königswieser
und Jochum 2006; Seewald und Schreyögg 2013; Fietze
2015). Der Begriff beschreibt Beratungen (Coachings), die
in Abhängigkeit zum Klientenbedürfnis, zwischen inhalt-
lich-fachlicher und prozessorientierter Beratung wechseln.
Welche Form(en) in Abhängigkeit vom Kontext optimal
sind, ist aus Forschungssicht eine offene Frage.
Zu guter Letzt stellt sich die Frage, wie SKETM im
Vergleich zu anderen Coaching-Ansätzen abschneidet.
13 Ausblick
Die Resultate dürfen als Hinweise für die Wirksamkeit von
Coaching auf der Basis der Konzeption des SKETM gedeu-
tet werden. Die Coachees nähern sich ihren Zielen an, ihre
unmittelbar mit dem Anliegen verbundene Befindlichkeit
verbessert sich, sie sehen ihre Ziele klarer, verfügen über
eine Perspektive, die mit dem Anliegen verbundene Unsi-
cherheit nimmt ab, sie gewinnen an Rollenklarheit und ihr
Inkongruenzerleben vermindert sich. Halten wir uns noch
einmal das Ziel von Coaching vor Augen: Coaching soll
Menschen dabei helfen, zielorientiert und selbstkongruent
zu handeln. Sieht man von den methodischen Mängeln der
Studie ab, enthält sie einige Hinweise, dass genau dies ge-
lungen ist.
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